CURS L

CAPITOLUL I.
INTRODUCERE

1.Dreptul muncii ca ramura de drept.

Dreptul este ansamblul normelor juridice, care reglementeazd relatiile sociale.
Legiuitorul (Parlamentul sau Guvernul) se straduieste ca fiecare lege sa acopere domenii
mai largi de activitate. Domeniile mai mari sunt codificate. Exista Codul civil, Codul
penal sau Codul muncii, precum si alte coduri. Oricat de mult s-ar stradui legiuitorul, nu
va reusi sa codifice o Intreagd ramurd de drept, deoarece pe langd codurile mai sus
mentionate apar noi si noi legi.

Stiinta dreptului este cea care ordoneaza normele juridice in ramuri de drept si,
bineinteles interpreteaza si clasifica diferite norme si institutii in interiorul acestor ramuri.
Tn ansamblu de norme juridice, Tn functie de conexiuni alcatuiesc institutii. De exemplu,
normele generale privind functionarea persoanelor juridice alcatuiesc o institutie, la fel
cele referitoare la contracte si sunt ordonate sub diverse titluri ale Codului civil. In ceea
ce priveste notiunea de institutie, nu trebuie confundat termenul folosit in acest context cu
diverse organizatii de stat, caci termenul se foloseste si In acest sens.

Care este criteriul de alcatuire a ramurilor de drept? Evident acest criteriu este
obiectul relatiilor si activitatilor reglementate. De exemplu, dreptul familiei contine
normele si institutiile referitoare la raporturile de familie. Ramura de drept a succesiunii
(mostenire) cuprinde normele juridice care reglementeaza mostenirea.

Dar, care este situatia dreptului muncii? Adica, ce fel de relatii sociale sunt
reglementate de aceasta ramura a dreptului? Cu putere de evidentd s-ar impune
raspunsul ca, este vorba de raporturile de munca, mai precis de toate muncile prestate si
prestabile la nivel social. Or, trebuie sd fim precauti, ca nu este asa. Nu toate felurile de
munca constituie obiectul de reglementare a dreptului muncii ca ramura de drept.

Munca este o activitate atat de specifica fiintei umane, incat este aproape
definitorie. Munca satisface trebuintele umane, munca este creatoare de bunuri, dar nu
numai bunuri materiale, ci si valori intelectuale. Un nivel decent de viata al individului se
poate asigura doar prin munca. Munca reprezintd conditia naturald permanentd a vietii
omenesti. Psihologii au atestat demult, ceea ce nu era secret, lipsa activitatii sub forma de
munca duce la forme serioase de depresii sau degradari psihice.

Multe s-ar putea spune despre muncad, in context economic, sociologic, medical,
cultural etc., insa, in ceea ce ne intereseaza, trebuie s facem o prima mare distinctie intre
munca pentru sine si pentru familie si intre munca pentru altul. Munca prestata in familie
si in gospoddria proprie nu constituie obiectul de reglementare a dreptului muncii,
indiferent daca reprezinta asigurarea Subzistentei proprii depline (cazul agricultorului
individual spre exemplu) sau doar o indeletnicire ocazionala (activitati de curatenie de
acasd, gradindritul din hobby etc.).

O alta categorie care nu intrd in domeniul reglementarilor dreptului muncii este
munca meseriasilor individuali (1acdtusi, mecanici auto, frizeri, croitori etc.) care 1si ofera
serviciille unor clienti beneficiari diversi. La fel, se excepteazd domeniului de



reglementare medicii de familie, medicii cu cabinete individuale, avocatii, contabilii, care
presteaza munca in calitate de liber- profesionisti.

Desigur, indivizii cu calificarile mai sus ardtate pot deveni subiecti ai unor
raporturi de dreptul muncii, cu conditia sa presteze munca In favoarea unui singur
angajator, sub indrumarea celui din urmad, cu caracter de continuitate, in subordinea
angajatorului si in contra unui salariu.

In cazul unui raport de munca toatd logistica este asigurati de citre angajator,
inclusiv spatiul destinat activitatilor creative, care se mai numeste si loc de munca. Toata
activitatile care concretizeaza raportul juridic de munca au la baza un contract individual
de munca.

2.Definitia dreptului muncii.

Asadar, dreptul muncii nu cuprinde si nu reglementeaza prin normele ei, ca
ramurd a dreptului toate raporturile sociale si juridice in care se presteazd munca.
Obiectul dreptului muncii se limiteaza doar la raporturile de munca intre angajatori si
salariati.

Din interpretarea coroborata a articolelor 1 si 2 din Codul muncii, dreptul muncii
cuprinde un ansamblu de norme juridice care reglementeaza raporturile (relatiile)
individuale si colective de munca dintre angajator si salariat. A se observa utilizarea
notiunilor de ’salariat” (angajat) si cel de “angajator”, la modul singular. O asemenea
descriere este voita, nu este intamplatoare. Dupa cum vom vedea in cele ce urmeaza,
contractul individual de munca, nu numai ca este bilateral, dar se incheie intotdeauna
numai intre doua persoane. Angajatorul poate fi persoana juridica sau persoana fizica,
salariatul angajat poate fi numai persoanda fizica (intotdeauna).

Desi contractul individual de munca este actul juridic care da nastere la raporturi
de munca, ca raporturi juridice, si In consecinta, dreptul muncii ”graviteaza” in jurul lui,
totusi, obiectul dreptului muncii este mult mai larg.

Dreptul muncii are ca obiect de reglementare si relatiile colective de munca.
Trebuie mentionat, cd desi Codul muncii enuntd principiile relatiilor colective de munca,
dar reglementdrile concrete si exacte sunt continute de Legea nr. 62/2011, Legea
dialogului social.

Intrd in sfera dreptului muncii si anumite raporturi conexe. Aceste raporturi
includ reglementarile legate de controlul muncii (inspectia muncii), de jurisdictie a
muncii (solutionarea judecdtoreascd a conflictelor), de formarea profesionalda, de
asigurarile de sandtate si de pensie, de protectie a muncii etc.

3.Dreptul la munca.

Cand astazi vorbim de ”Occident”, sau despre “civilizatia occidentald”, includem
state ca SUA, Canada, Japonia, Singapore, Australia, Noua Zeelanda, Corea de Sud,
Marea Britanie si tarile Uniunii Europene. Toate aceste state au o trasatura definitorie
comuna: sunt state de drept. Fara a epuiza continutul notiunii de ”stat de drept”, trebuie
remarcat, ca drepturile si libertatile fundamentale ale indivizilor sunt regulile care
domina din punct de vedere juridic sistemul social, economic si cultural al unui astfel de
stat.

In aceste state legiuitorul trebuie si fie foarte atent ca si nu promulge legi
“inumane”, respectiv legi (in sensul cel mai larg al cuvantului, in sensul de norme



juridice) care sa lezeze drepturi si libertati umane fundamentale. Constitutia Roméaniei in
articolul 20, alineatul 2 prevede ca tratatele si conventiile internationale ratificate de
Romaénia, care se refera la protectia drepturilor omului se aplica cu prioritate fata de
legislatia internd, daca sunt mai favorabile cetatenilor.

Daca in fata unei instante, in cadrul rezolvarii unui litigiu una din parti,
judecatorul sau procurorul observa ca un text legal aplicabil 1n cauza lezeaza vreun drept
cetatenesc fundamental, se va putea invoca exceptia de neconstitutionalitate, dosarul se
va trimite Curtii Constitutionale a Romaniei. CCR va judeca conflictul aparent, dar nu cel
dintre parti, ci presupusul conflict dintre legea analizata si Constitutie. Daca se constata
neconstitutionalitatea, norma juridica va fi Inlaturata sau inlocuita.

Dar, cetateanul roman care a pierdut definitiv un proces si se considerd
neindreptatit se poate adresa Curtii Europene a Drepturilor Omului, chemand in judecata
Guvernul Romaniei. Numarul mare al condamnarilor Guvernului Romaniei reprezinta
dovada clard, ca justitia nationald nu este complet perfectd, in ceea ce priveste ocrotirea
drepturilor si libertdtilor cetatenesti fundamentale. Trebuie sd mentionam ca, la CEDO au
suferit nenumerate condamnari state occidentale cu o statalitate de drept mai veche fata
de Romania.

In asemenea conditii, drepturile omului au de spus ultimul cuvant in cadrul
sistemului de drept romanesc. Ultimul cuvant, dar cuvantul suprem in acelasi timp.
Inseamni ci fiecare drept fundamental vizeazi o serie de norme ale sistemului national
juridic.

Se pare cd a aparut o noud paradigma a stiintei si practicii dreptului, si anume,
incercarea in viitor a gruparii normelor juridice (partial sau toate?) in functie de
anumite drepturi fundamentale. Acest lucru nu inseamna inlaturarea si abandonarea
abordarii clasice prin prizma ramurilor de drept, ci o metoda stiintifica si practica noua.

4. Dreptul muncii ca drept public cu norme imperative.

Chiar dacd dreptul muncii s-a desprins din dreptul civil, chiar daca relatiile pe
care le ordoneaza iau nastere dintr-un act juridic “atat de civil si privat” precum este un
contract, normele imperative sunt predominante. In domeniul dreptului civil predomina
normele supletive (permisive si complementare). Codul civil ofera modele de contracte si
modele ipotetice de derulare a lor, precizand ca partile pot deroga de la regulile
recomandate prin clauze stabilite de comun acord.

Dreptul muncii este mai putin permisiv. Dreptul muncii porneste de la ipoteza
inegalitatii dintre angajator si salariat. Se prezuma (se presupune) un dezechilibru prin
ipoteza in favoarea angajatorului (patronului). Normele dreptului muncii sunt chemate sa
contrabalanseze acest dezechilibru, in favoarea angajatului sau mai precis, sd creeze un
echilibru care sd nu 1l ”striveascd” pe salarizat.

In consecinta, dreptul muncii este de ordine publicd, un drept public.

Caracterul imperativ al acestei ramuri de drept se manifesta, printre altele in ceea
ce priveste calificarea contractului. Un contract caracterizat de continuitatea prestarii
muncii in conditii de subordonare fatd de un singur beneficiar, in contra unei plati lunare,
dupa toate probabilitatile este un contract de munca. Se intdmpla ca o asemenea
conventie sa poarte o altd denumire, de exemplu, ’contract de prestari de servicii’.
Uneori se procedeaza in acest fel pentru ca angajatorul sd ocoleasca normele imperative



privind salariul minim, normele de protectie a muncii si obligatiile catre fisc sau asigurari
sociale de pensii.

Este o reguld de baza in dreptul civil ca, o conventie se califica in concordanta cu
continutul ei si nu In conformitate cu denumirea ei. Cu atat mai mult actioneaza acest
principiu in domeniul dreptului muncii. In caz de litigii, instanta (judecitorul) va califica
contract individual de munca orice conventie, care prin continutul si natura ei intruneste
caracteristicile unui raport de dreptul muncii.

Codul muncii sanctioneaza contraventional fapta angajatorului, care fara un
contract individual de munca scris angajeaza pana la 5 persoane, cu amenda de la 10.000
de lei pana la 20.000 de lei, pentru fiecare persoana astfel angajata (art. 260 din Codul
muncii). Cand este vorba de mai mult de 5 persoane, se antrenecaza raspunderea penala a
angajatorului. Articolele 264 si 265 din Codul muncii prevad infractiuni care vizeaza
angajatorul unor persoane fara sedere legala in Romania sau pe cei care pun in pericol
sdndtatea sau viata angajatilor.

Pe langa sanctiunile contraventionale si penale, angajatorul va fi tinut sa plateasca
toate sumele reprezentand taxele, impozitele si contributiile de asigurari sociale aferente
unui contract de munca obisnuit. De asemenea, angajatorul va fi obligat sd plateasca catre
salariat diferenta dintre suma primitad in realitate si salariul mediu pe economie. Atat in
cazul obligatiilor cétre stat, cat si in cazul salariatului se va avea in vedere, asadar
salariul mediu brut pe economie. Trebuie sd mentionam, ca si salariatul care presteaza
munca la negru va fi sanctionat contraventional (de la 500 la 1.000 de lei), conform art.
260, al. 1 din Codul muncii.

Nu numai calificarea, dar si continutul contractului individual de muncé are
caracter imperativ. De exemplu, nu se poate inscrie un salariu minim decat cel prevazut,
dupa caz, la nivelul economiei nationale sau in contractele colective de munca. La modul
imperativ se impune concediul de odihna, repausul sdptdmanal, dreptul la sanatate si
securitate in munca, precum si toate drepturile minimale prevazute de legislatia muncii, la
modul general sau pentru fiecare ocupatie (meserie sau profesie), in parte. De asemenea,
prin norme imperative se asigura si caracterul intuitu personae a relatiilor de munca,
insemnand faptul ca raportul ia nastere Tn considerarea persoanei concrete a salariatului,
precum si faptul cd munca in viitor, tot timpul se va presta numai de catre salariatul
nominalizat in contract.

Statul romén este nu numai un stat de drept, ci si un stat social. Ce inseamna
acest lucru? Inseamni ci, dreptul la muncd, in acceptiunea de drept individual
fundamental este privit si respectat att pe plan individual, dar si pe plan colectiv, fiind o
componenta a ordinii publice si a securitdatii nationale.

5. Raporturile tipice de munca.

Asa cum am aratat mai sus, nu calificarea si denumirea unui contract conteaza, ci
continutul concret al conventiei (notiunile de contract, conventie sau intelegere sunt
perfect sinonime). Simulatia prin mascarea contractului de munca si prezentarea lui ca si
cum ar fi vorba despre o conventie civila (de prestdri de servicii, de colaborare, de
antreprizd, de cesiune de drepturi de autor etc.) au consecinte sanctionatoare penale,
contraventionale si/sau civile dupa caz.

Avéndu-se in vedere aceste consecinte, organele de control si inspectie
competente sau instantele de judecatd vor trebui sa manifeste prudenta in calificarea unui



raport juridic, ca fiind un posibil (suspect) raport de muncd. Trebuie respectate si
drepturile persoanei suspectate ca angajator.

Organizatia Internationala a Muncii, prin Recomandarea nr. 198 indicé o serie de
criterii care ajuta la calificarea unui raport juridic ca raport de munca. insi, pe langa
aceste recomandari conteaza foarte mult normele legiuitorului national, mai ales normele
imperative. Practica judecdtoreascad internationald (cu referire mai ales la Curtea de
Justitie a Uniunii Europene — CJUE) si cea internd au adus o contributie la cristalizarea
calificarii unui prestari de munca ca fiind dependenta sau independentd. Doctrina a avut,
de asemenea o contributie importantd pe acest teren.

Recalificarea unor conventii civile trebuie sa aibe la baza prezenta simultana si
cumulativi a unor elemente ale raportului concret analizat. Un prim element ar fi
subordonarea, in sensul in care activitatea prestatorului este supusa autoritatii
beneficiarului (suspectatului angajator).

Conteaza foarte mult si locul de prestare a muncii, precum si continuitatea
activitatii. Inca odata se impune precizarea necesitatii prezentei simultane a elementelor
pe care le analizam. Locul si continuitatea prestatiilor, in sine, nu pot constitui temeiul
recalificarii. Prestatia unui antreprenor constand in construirea unei cladiri pe terenul
beneficiarului poate avea 0 duratd mai mare in timp si o regularitate asemanatoare
raportului de munca, cu repaus in zilele nelucratoare, program zilnic de 8 ore etc. Cu
toate acestea este vorba de un contract civil de antrepriza cu prestatii din partea unui
intreprinzator, nefiind vorba de subordonare, ci de o activitate in conformitate cu un plan
prestabilit (in baza unui proiect si in contra platii unor manopere conform calculelor
partilor). Antreprenorul va putea sa lucreze el insusi sau prin intermediul angajatilor
proprii, iar persoanele implicate in prestarea muncii se pot substitui Tntre ele sau cu alte
persoane.

Conteaza foarte mult si caracterul intuitu personae, adica prestarea personald a
muncii, fara posibilitatea substituirii prestatorului.

Munca, pentru a fi consideratd activitate dependentd, trebuie sd fie prestatd in
folosul beneficiarului si pentru beneficiar.

Un alt element definitoriu este caracterul oneros al raportului, adica remunerarea
(plata) prestatiei. Acest element, In sine nu calificd munca ca independentd sau
dependenta, dar, dacd se conjuga cu faptul ca pentru prestator aceastd remuneratie este
singura sau principala sursa de venit, suntem In fata unui indiciu puternic al unei
activitati dependente, in fata probabilitdtii unui raport de munca.

Desigur, daca la baza unui raport de prestatii de munca dependenta, subordonata,
desfasurata cu regularitate si in contra unui salariu std un contract scris de munca, se
risipeste orice dubiu pe taramul calificarii. Tipicitatea raportului in asemenea conditii este
asigurata.

6. Raporturile de munca atipice.

Raporturile de munca atipice intrunesc toate caracterele unui raport de munca
obisnuit (tipic), cu singura diferentd, cd nu au la baza un contract individual de munca
sub forma scrisa. Pot fi date ca exemple situatia functionarilor publici, situatia
magistratilor, situatia demnitarilor, a militarilor sau cea a membrilor cooperatori. Unii
autori in doctrind adauga si munca zilierilor la aceasta categorie de munci atipice.



Functionarii publici sunt numiti prin act administrativ. Dar nu numai numirea
lor, ca mod de ocupare a functiei este urmarea unui act administrativ. Dupa numire ei
intra zi de zi in raporturi de natura administrativa. Subordonarea functionarilor publici
fata de institutiile la care lucreaza si fatd de sefii lor ierarhic superiori are o natura
administrativa.

Sunt functionari publici politistii, inspectorii de finante (de la ANAF), functionarii
de la vami si alte multe categorii de persoane care ocupa o functie publica si activitatea
lor implicd exercitiul autoritatii de stat. Datoritd “mediului” aparent absolut
administrativ, In doctrind multi autori au considerat ca nu suntem in prezenta niciunui
raport de munca in cazul acestor functionari.

Se punea problema dacd in caz de litigiu intre functionar si institutia la care
lucreaza reprezinta o cauza de contencios administrativ sau /itigiu de munca? Problema a
fost transatd prin Deciziile nr. 46/2008 si nr.16/2016 in recurs in interesul legii ale Inaltei
Curti de Casatie si Justitie, considerandu-se ca, legislatia specifica referitoare la
functionarii publici se completeazi cu legislatia muncii. In esentd, in practicd au fost
calificate raporturi de munca relatiile dintre functionarii publici si institutiile la care
lucreaza, astfel aceste institutii sunt considerati angajatori.

Importanta calificarii de mai sus atrage consecinte practice, deoarece exista
complete judecatoresti separate de contencios administrativ si complete de litigii
judecatoresti de munca, la nivelul tribunalelor (nivel judetean). De asemenea este foarte
importantad determinarea categoriilor de norme juridice aplicabile. In prezent, in cazul
unor asemenea litigii sunt competente instantele specializate in litigii de muncd, iar
legislatia muncii se aplicd dacd nu sunt contrazise la modul concret de legile care se
referd la functionarii publici. De exemplu, prin exceptie de la reguld, politistii nu au
dreptul la greva.

Magistratilor li se aplicd Legea nr. 303/2004 privind Statutul judecdtorilor si
procurorilor. Este specific muncii de magistrat autonomia luarii deciziilor. Este vorba nu
numai despre un drept al acestora, ci si despre o obligatie. Ei nu pot primi indicatii de la
sefii ierarhic superiori, dar nici nu pot cere sfaturi de la acestia din urma. Cu toate acestea
exista anumite reguli pe care magistratii trebuie sa le respecte. Aceste reguli se referd la
programul de lucru, modul de repartizare si locul de solutionare a cauzelor, adica vizeaza
doar chestiuni organizatorice.

Insa Deciziile mai sus aratate, referitoare la functionarii publici ii privesc si pe
magistrati. Este vorba de Deciziile nr. 46/2008 si nr.16/2016 in recurs in interesul legii
ale Inaltei Curti de Casatie si Justitie (ICCJ). Deci litigiile dintre magistrati si angajatori
sunt carmuite de legislatia muncii, In afard de dispozitiile derogatorii imperative.
Exemplul elocvent in cazul magistratilor este interzicerea dreptului la greva.

Cei care ocupa functii de demnitate publici, demnitarii, spre deosebire de
magistrati si functionari publici, nu sunt numiti, ci alesi prin voturile cetdtenilor. Este
vorba de parlamentari, primari, consilieri locali si consilieri judeteni. Deciziile ICCJ sunt
valabile si in cazul lor, deci, beneficiaza de normele de dreptul muncii, cu exceptia unor
norme legale speciale derogatorii.

Membrii cooperatori pentru a desfasura activitati agricole sau mestesugaresti
permanente nu trebuie sa incheie contracte de muncd cu angajatorul, care este
cooperativa. Dar li se aplica normele de dreptul muncii in ceea ce priveste drepturile lor
minimale. Zilierii care desfasoarda munci periodice sunt persoane beneficiare ale



normelor juridice de dreptul muncii. Drepturile lor minimale se determind in raport cu
perioadele Tn care muncesc.

Referitor la toate cazurile de raporturi de munca atipice mai trebuie precizat faptul
ca, angajatorul plateste contributii la pensii si la asigurari sociale, impozite si taxe
Tntocmai ca in cazul persoanelor angajate in sectorul privat prin contracte individuale de
munca scrise. Aceste contributii, impozite si taxe se determind procentual si reprezinta
procente general valabile care se raporteaza la salariul brut si se debiteaza din acest
salariu brut. Plata salariului net se efectueaza prin state de plata, angajatul semnand de
primire.

CAPITOLUL II.
IZVOARELE DREPTULUI MUNCII.

1. lzvoarele interne.

Trebuie sa facem distinctia dintre izvoarele raporturilor juridice, pe de o parte si
izvoarele dreptului, pe de alta parte. Izvoarele raporturilor juridice sunt faptele juridice
(evenimente precum nasterea, casatoria, moartea, faptele delictuale etc. ) si actele juridice
(contracte sau acte unilaterale). Principalul izvor al raporturilor de munca este contractul
individual de munca.

Notiunea de “izvor de raport juridic” nu trebuie confundata cu cea de izvor al
dreptului, sau mai corect izvoarele dreptului, cici fiecare ramura de drept are mai multe
izvoare. Este vorba de normele juridice care reglementeaza fiecare ramura de drept in
parte. Aceste norme juridice sunt continute de legi, hotarari guvernamentale, reglementari
(conventii, directive si recomandari) internationale sau chiar in reglementari nascute la
nivelul partilor contractante, cum ar fi in cazul dreptului muncii regulamentele de ordine
interioara sau de functionare.

Constitutia Roméniei este un izvor cu valoare de principiu, dar suprem al
dreptului muncii. Articolele 40- 50 ale Constitutiei Romaniei contin reglementari care
aratd continutul sintetic dar imperativ al dreptului la munca, ca drept individual
fundamental. Acest drept, s-a tot largit, pana ce s-a ajuns la reglementarea constitutionald
actuald. Orice act normativ care contravine acestei legi supreme si de bazd se poate
abroga si poate fi declarat neconstitutional, dacd incalca dreptul la muncd, ca drept
fundamental.

Articolul 73 din Constitutie prevede ca prin legi organice se reglementeaza mai
multe domenii ale dreptului muncii. Asemenea legi organice sunt cele care reglementeaza
Statutul functionarilor publici, Legea nr. 188/1999. Dar, si Codul muncii (Legea nr.
53/2003) este o lege organica la care face referire articolul 73 din Constitutie. O alta lege
organica importanta este Legea nr. 62/2011 a dialogului social.

Codul muncii reprezinti o reglementare-cadru ca izvor al dreptului muncii. Insa,
exista o serie de legi mai concrete si speciale, care reglementeaza in detaliu anumite
domenii. Cu titlu exemplificativ (fara a epuiza enumerarea) facem referire la Legea nr.
108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii, Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si barbati, Legea nr. 319/2006 a securitdtii

Pe langa aceste legi exista Ordonante Guvernamentale, care au putere de lege,
in cazul lor Parlamentul deleaga puterea legislativa Guvernului (adica catre Guvern),



insd, dupd aparitia lor, aceste ordonante se supun aprobdrii parlamentului. Explicatia
acestei proceduri legislative constd 1n aceea, ca aceste OG-uri contin multe reglementari
tehnice, prin urmare necesita consultarea specialistilor din multiple domenii.

Ordonantele de urgenta (OUG) se adoptd de catre Guvern si privesc situatii
extraordinare, a caror reglementare nu se poate amana. Ca exemple pot fi aratate OUG
nr. 99/2000 privind perioadele cu temperaturi extreme sau OUG nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca.

Sunt multe situatii in care legile sunt sintetice, contin reglementari de principiu,
iar pentru corecta lor aplicare ar fi necesara detalierea dispozitiilor. Aceasta cerinta se
aduce la indeplinire prin asa-numitele Norme Metodologice adoptate prin Hotarari
Guvernamentale.

2. lzvoarele normative externe ale dreptului muncii.

Asa cum am mai aratat, conform art. 20, al. 2 din Constitutia Romaniei, tratatele
si conventiile internationale mai favorabile cetitenilor romani se aplica cu prioritate si
chiar in contra legilor interne. Asemenea conventii internationale semnate de catre
Romania obliga guvernul national nu numai in baza principiului “cuvantului dat” si nu
numai in baza principiului cd o conventie are putere de lege intre parti. Legile care ar
contraveni unui tratat international de protectie (suplimentara si mai accentuatd) a unor
drepturi si libertati individuale pot fi considerate neconstitutionale, deoarece se ciocnesc
cu art. 20, al. 2 din Constitutia Romaniei.

Principiul mai sus-aratat are o aplicabilitate deplina in domeniul dreptului muncii,
avandu-se n vedere caracterul de drept individual fundamental al dreptului la munca.

Cele mai importante tratate internationale, izvoare ale dreptului muncii sunt:

- Declaratia Universala a Drepturilor Omului adoptatd in 1948 la Paris,
de catre Adunarea Generala a ONU;

- Conventiile adoptate de Organizatia Internationala a Muncii, referitoare
la protectia maternitatii, interzicerea muncii fortate, libertatea sindicala,
varsta minimd de angajare in munca, interzicerea discrimindrii si alte
multe conventii ratificate de Romania sub forma de legi interne;

- Conventia Europeand a Drepturilor Omului (CEDO),

- Carta Sociala Europeanad,

- Hotararile Curtii de Justitie a Uniunii Europene;

Am aratat cu titlu exemplificativ doar céateva izvoare internationale, deoarece

multe acte normative interne reflectd si contin in forma ratificata normele elaborate de
organizatii internationale de protectie a dreptului la munca.

3. Alte izvoare specifice dreptului muncii.

Unele acte unilaterale ale angajatorului pot reprezenta izvoare ale dreptului
muncii, desigur, nu la nivel national, ci la nivelul intreprinderilor, indiferent ca este vorba
de o societate comerciala sau de un ONG (asociatie sau fundatie). Desi multe din aceste
reglementdri privesc in principal managementul, inevitabil au tangenta cu raporturile
individuale de munca.

Regulamentul de organizare si functionare a unitatii (ROF) este un exemplu
elocvent in ceea ce priveste izvoarele de acest gen. In cuprinsul unui ROF se stabileste
organigrama intreprinderii, adica functiile, compartimentele si interactiunile dintre aceste



entitati. Se descriu fisele posturilor. Relatiile de supraordonare si subordonare sunt
exprimate si in forma unor schite. Prin asemenea regulamente angajatorul isi exercitd
prerogativa organizatoricd.

Regulamentul interior (RI) se elaboreaza de catre angajator prin consultarea cu
sindicatul, iar n lipsa acestuia cu reprezentanti desemnati (de catre salariati) ai
salariatilor din randul acestora. Un asemenea RI se aduce in mod obligatoriu la cunostinta
salariatilor, 1n virtutea principiului loialitatii si informarii.

RI va cuprinde reglementari referitoare la cel putin urmatoarele domenii:

- reguli privind igiena si protectia muncii;

- reguli de inlaturare a formelor de discriminare si respectarea demnitétii;

- drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

- procedura de rezolvare a cererilor si contestatiilor venite din partea

salariatilor;

- reguli concrete de disciplind a muncii 1n unitate;

- aratarea concretd si pe Intelesul tuturor a posibilelor abateri si sanctiuni;

- descrierea procedurii disciplinare;

- criteriile de evaluare profesionala a angajatilor.

RI poate fi contestat daca incalca drepturile salariatilor. Angajatii au dreptul la
asemenea contestatii nu numai in caz de nesocotire a drepturilor minimale prevazute in
legislatia muncii, ci si in caz de incélcare a altor drepturi individuale fundamentale.

Uzantele sunt izvoare importante, specifice sau generale. Uzul, cutuma sau altfel
spus, obiceiurile au un rol important in dreptul civil. Intervin in caz de tacere a legii sau
pentru completarea acestuia. Articolul 1 alineatele 1 si 2 din Codul civil chiar prevad, ca
in cazurile neprevazute de lege, se aplica uzantele.

De exemplu, nu se poate invoca discriminarea pe criteriul de sex angajarea doar a
unor femei pe posturi cum ar fi cea de bona pentru cresterea, ingrijire si educarea
copiilor.

CAPITOLUL I11.
PRINCIPIILE RAPORTURILOR DE MUNCA.

1. Dreptul la munca.

Dreptul la munca, ca drept individual, asa cum am mai ardtat, este consacrat pe
plan constitutional, dar si prin multe conventii (tratate) internationale. Drepturile si
libertatile individuale fundamentale sunt atribute determinante ale fiintei umane. Ele se
dobéandesc pur si simplu, si se datoreaza “simplei existente”, prin nastere al fiecarui
individ apartinand speciei homo sapiens.
obisnuite, nascute In cadrul unor raporturi juridice cotidiene sau speciale. La drepturile
fundamentale nu se poate renunta.

Dreptul la munca exprimd in primul rand o opfiune si o posibilitate, aceea a
alegerii de a munci sau nu. In al doilea rand, raportul de munca inseamna un raport liber
consimtit. In conformitate cu articolul 3, alineatul 2 din Codul muncii: “Orice persoand
este libera in alegerea locului de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii pe care
urmeaza sa o presteze.”



Textul legal invocat nu este greu de priceput. Vorbeste despre opftiunea
individului de a deveni salariat in mod liber consimtit. Insa, aceasta optiune (facultate sau
alegere) a individului nu ar exclude si interpretarea dreptului la munca in felul urmator:
”pe langd dreptul prevdzut in articolul 3, al. 2 din Codul muncii, orice persoand are
dreptul de a se oferii ca sclav sau iobag, prestand munca la limita sau sub limita
subzistentei, in conditii de aservire totala sau partiala, fiind de acord cu munca fortata.”
Cum suna?

Tocmai din aceste motive, Codul muncii, n articolul 3, al. 3, interzice munca
fortata. Pentru evitarea oricaror confuzii, conform articolului 4 din Codul muncii se
stipuleazd la modul imperativ cd, un contract de muncd incheiat cu nesocotirea
principiului libertatii muncii este lovita de nulitate absoluta, chiar daca angajatul
consimte liber la propria-i inrobire sau servitute (aservire).

Care sunt limitele minimale sub care aservirea sau sclavia intrd n functiune?
Raspunsul este cat se poate de simplu: in conditiile nerespectarii drepturilor minimale
prevazute de normele imperative ale dreptului muncii.

Trebuie remarcat faptul ca, exact ca in cazul altor drepturi fundamentale exista
doud limite. Exista limita pozitiva care enunta, numeste si defineste dreptul, iar pe de alta
parte limita negativa care interzice forme de ingradiri ale dreptului fundamental
individual.

Conform articolului 4 al. 1 si 2 munca fortatd este interzisa. Termenul de munca
fortata desemneaza orice munca sau serviciu sub amenintare ori pentru care persoana nu
si-a exprimat consimtamantul in mod liber.

Cu toate acestea prin exceptii bine determinate conform art. 4 al.3 din Codul
muncii ”Nu constituie munca fortatd munca sau activitatea impusa de autoritatile publice:

a) In temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu;

b) pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

c) in baza unei hotarari judecatoresti de condamnare, rdmasd definitivd, in
conditiile legii;

d) in caz de fortd majord, respectiv in caz de razboi, catastrofe sau pericol de
catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremure, epidemii sau epizootii violente, invazii
de animale sau insecte si, in general, in toate circumstantele care pun in pericol viata sau
conditiile normale de existentad ale ansamblului populatiei ori ale unei parti a acesteia.”

2. Principiul egalititii de tratament, adicd principiul

nediscriminarii.

Discriminarea este o veche metoda de legitimare a puterii de stat democratice,
prin care, in virtutea intereselor majoritatii se desocotesc drepturile minoritatilor. De fapt,
este vorba de conflictul de interese dintre individ si stat, dar numai in principiu, caci
practicile discriminatorii pot viza categorii sociale determinate in baza unor diverse
criterii.

Egalitatea in tratament vizeaza drepturile individuale ale salariatilor. Fiind vorba
de un drept individual se refera la fiecare salariat in parte. Insa criteriile sunt colective in
sensul in care vizeaza categorii de persoane care au in comun anumite caracteristici.

Criteriile de discriminare prevazute de art. 5 din Codul muncii sunt urmatoarele:

- Sex;

- Orientare sexuala;
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- Caracteristici genetice;

- Varsta;

- Apartenentd nationala;

- Rasa;

- Culoare;

- Etnie;

- Religie;

- Optiune politica;

- Optiune sociald;

- Handicap;

- Situatie sau responsabilitate familiala;
- Apartenentd ori activitate sidicala.

Cea mai veche si cea mai clasica forma de discriminare s-a practicat in domeniul
sexului. Femeile au fost dezavantajate atat la angajare, preferandu-se in general barbatii.
De asemenea existau grave dicriminari prin acordarea unor salarii mai mici in cazul
femeilor pentru acelasi fel de munca fatd de barbati. Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse Intre femei si barbati urmareste descurajarea si combaterea oricaror
practici discriminatoriu dintre femei si barbati. Este interzisd solicitarea, de exemplu a
testului de sarcina cu ocazia angajarii.

OG nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare definesti discriminarea ca fiind orice deosebire, excludere, restrictic sau
preferintd pe baza criteriilor mai sus aratate (art.5 din Codul muncii).

Cu ocazia negocierii contractului individual de munca intre angajat si angajator au
loc informari reciproce cu privire la toate aspectele contractului individual de munca
(virtual si viitor). In cadrul acestor informari, sub forma de interviu din partea
potentialului salariat sunt interzise intrebdri din partea angajatorului care ar viza aspecte
de viatd particulard si intima ale salariatului. Se exclud si sunt interzise spre exemplu
intrebdri referitoare la optiunea politica, orintearea sexuala, s.a.m.d.

Insa anumite situatii speciale, chiar daci nu au fost abordate cu ocazia interviului
pot iesi la iveala dupa o anumitd perioada de prestare a muncii. De exemplu, orientarea
sexuala, religia, optiunea politica pot iesi la iveald in cazul unor discutii particulare sau
observarea unor relatii si obiceiuri. Asemenea dezvaluiri pot da nastere la observatii
rautacioase, glume si bancuri de prost gust sau chiar jigniri directe adresate unui anumit
salariat din partea angajatorului sau a colegilor. Asemenea atitudini de hartuire au primit
denumirea comuna, international acceptatd de "mobbing”.

Tn caz de mobbing din partea angajatorului salariatul este protejat prin sanctiuni
contraventionale aplicabile si prin alte diferite metode de ocrotire din partea legii. In caz
de mobbing din partea colegilor salariati, se impune interventia angajatorului in vederea
opririi unor asemenea practici. Angajatorul va trebui sa considere aceste forme de hartuiri
si victimizari ca abateri disciplinare din partea colegilor salariati si sd aplice masuri de
avertisment, iar in caz de continuitate si agravare sd porneasca chiar procedura
discpilinara avand consecinta desfiintdrii contractului de munca al celui vinovat.
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3. Principiul ocrotirii vietii si sanatatii.

k] o

Conform art. 6 alin. 1 din Codul muncii: ” Orice salariat care presteaza o munca
beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociald, de
securitate si sanatate Tn munca, precum si de respectarea demnitatii si a constiintei sale,
fara nici o discriminare.” Nimeni nu poate fi angajat fara examen medical prealabil, fara
sa fi declarat apt pentru postul care urmeaza sa il ocupe in baza fisei postului.

Examinarea medicald nu se rezumi doar la faza premergatoare sau simultana a
incheierii contractului individual de munca. Angajatorul are obligatia asigurarii unor
examinari medicale periodice.

Angajatorul trebuie sa il informeze pe angajat (inainte de angajare) despre
riscurile activitatii desfasurabile, riscuri care privesc viata si sanatatea angajatului.
Angajatorul va trebui sd il instruiascd pe salariat sub aspectul regulilor de protectie a
muncii specifice fiecarui loc de munca.

Salariatul trebuie si beneficieze de toate echipamentele de protectie a muncii
impuse de regulile corespunzatoare fiecarei munci.

4.Principiul loialitatii, consensualismului si a bunei credinte.

Acest principiu, ca de altfel toate celelalte principii carcterizeaza intregul raport
de munca, de la momentul incheierii contractului individual de munca si pe tot parcursul
desfasurdrii activitatii salariatului. Principiul este prevazut de articolul 8 din Codul
Muncii.

Mai mult decat atat. Principiul actioneazad chiar si inainte de incheierea
contractului individual de munca, in faza negocierilor. Partile implicate (angajatorul si
viitorul salariat) au obligatia informarii reciproce asupra tuturor aspectelor care vor fi
implicate de desfasurarea raportului de munca.

Pentru a se inlatura orice suspiciune, legea impune conditia formei scrise a
contractului individual de munca ad validitatem. Buna credinta in raporturile de drept
civil se pezumd (se presupune). Insa in raporturile de munca de foarte multe ori trebuie sa
se concretizeze sub forma evidentei. De exemplu daca o intreprindere are mai mult de 20
de angajati, In regulamente trebuie sa se intocmeasca un plan managerial viitor, care sa
vizeze la modul concret si situatia evolutiei locurilor de muncd, in sensul mentinerii,
maririi Sau reducerii lor.

Negocierile pot sa se refere si la contractele colective de munca, in sensul purtarii
tratativelor cu buna- credinta.

In toate cazurile loialitatea inseamna informare reciproci in conditii de buni
credintd, Tnainte, cu ocazia si dupa incheierea contractului individual de munca.
Loialitatea trebuie sa se manifeste si cu ocazia modificarii acestui contract, pe parcursul
executarii lui. Salariatul sub aspectul pricipiului pe care il discutdm are obligatia
fidelitatii.
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